







A. Penelitian Terdahulu 
Hasil penelitian Indah Yuliani (2017) dengan judul Pengaruh 
Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Organizational 
Citizenchip Behavior.  Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen terhadap OCB.Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dari kuesioner. Jumlah 
sampel sebanyak 62 orang responden yang merupakan keseluruhan dari 
populasi PT. TAW area jakarta barat. Teknik analisis yang digunakan adalah 
metode regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen 
Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap OCB, Kepuasan kerja 
berpengaruh positif signifikan terhadap OCB dan Komitmen Organisasi dan 
Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap OCB. 
Merry Ristiana (2013) dengan judul Pengaruh Komitmen Organisasi 
Dan Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Dan Kinerja Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Trijata Denpasar. Hasil 
analisis dapat diketahui bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit 
Bhayangkara Trijata Denpasar. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 





mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 
Citizenship Behavior (OCB) karyawan Rumah Bhayangkara Sakit Trijata 
Denpasar 
Hasil penelitian Rahayu Widayanti (2016) dengan judul 
penelitianPengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (Study pada Karyawan Pemerintah 
Kabupaten Malang) Penelitian ini, mengambil 65 CPNS dari pemerintahan 
Kabupaten Malang sebagai obyek, pendekatan regresi linear berganda 
digunakan sebagai metode analisis di mana kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi diperlakukan sebagai dua variabel independen, sedangkan OCB 
sendiri diperlakukan sebagai variabel dependen. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kedua variabel memiliki pengaruh, tetapi kepuasan 
kerja adalah variabel yang paling dominan pada OCB. 
B. Komitmen Organisasi 
1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Menurut Sutrisno (2010:292) komitmen organisasi merupakan 
kemauan usaha yang tinggi untuk organisasi dan suatu keyakinan tertentu 
dalam penerimaan terhadap nilai-nilai organisasi. Komitmen pada organisasi 
tersebut juga membahas kedekatan karyawan merefleksikan kekuatan 
keterlibatan dan kesetiaan karyawan pada organisasi.  
Komitmen organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai 
terhadap organisasi yang menunjukan individu sangat memikirkan dan 





memberikan segala usaha yang dimilikinya dalam rangka membantu 
organisasi mencapai tujuannya. Keberhasilan pengelolaan organisasi 
sangatlah ditentukan oleh keberhasilan dalam mengelola SDM. Tinggi 
rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja, 
sangatlah menentukan kinerja yang akan dicapai organisasi.  
Dalam dunia kerja komitmen karyawan memiliki pengaruh yang 
sangat penting, bahkan ada beberapa organisasi yang berani memasukkan 
unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang jabatan/posisi 
yang ditawarkan dalam iklan lowongan kerja. Namun demikian, tidak jarang 
pengusaha maupun pegawai masih belum memahami arti komitmen secara 
sungguh-sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangat penting bagi 
organisasi agar tercipta kondisi kerja yang kondusif, sehingga organisasi 
dapat berjalan secara efektif dan efisien.  
Menurut Robbins (2009:100), menyatakan komitmen pada organisasi 
disefinisikan sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak 
pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuanya, serta berniat memelihara 
keanggotaan dalam organisasi itu. Komitmen yang tinggi dapat diartikan 
bahwa pemihakan pegawai (loyalitas) pada organisasi yang 
mempekerjakanya adalah tinggi.  
Griffin (2004:15), menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah 
sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan 
terikat pada organisasinya. Karyawan-karyawan yang merasa lebih 





diandalkan, berencana untuk tinggal lebih lama didalam organisasi, dan 
mencurahkan lebih banyak upaya dalam bekerja. Menurut Nasution (2007) 
menyatakan komitmen organisasi adalah pengikat antara individu dengan 
suatu organisasi, gagasan atau proyek yang diwujudkan dalam 
mendedikasikan dirinya bagi pencapaian misi organisasi tersebut. 
Jadi, komitmen organisasi adalah sikap karyawan untuk tetap berada 
dalam organisasi dan terlibat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai 
dan tujuan perusahaan. Komitmen adalah bentuk loyal yang lebih konkrit 
yang dapat di lihat dari sejauh mana karyawan mencurahkan perhatian 
gagasan dan tanggung jawabnya dalam upaya perusahaan mencapai tujuan 
organisasi. Menurut Sunarto (2005:26) organisasi yang berbasis komitmen 
akan merancang pekerjaanya lebih luas daripada sebelumnya untuk 
memadukan perencanaan dan implementasinya, serta memperbaiki operasi, 
bukan hanya mempertahankan yang sudah berjalan saja. Langkah-langkah 
untuk meningkatkan komitmen organisasi yaitu:  
1. Melibatkan karyawan dalam mendikusikan tujuan dan nilai-nilai 
organisasi.  
2. Berbicara kepada para anggota tim secara informal dan formal mengenai 
apa yang sedang terjadi di dalam departemen dan rencanakanlah masa 
depan yang akan mempengaruhi mereka.  





4. Mengambil langkah untuk meningkatkan kualitas kerja dalam organisasi, 
cara melakukan pekerjaan, cara mendesai pekerjaan, gaya manajemen 
serta lingkup partisipasi.  
5. Membantu karyawan mengembangkan ketrampilan dan kompetensinya.  
6. Jangan memberi janji-janji memberi kepada karyawan bahwa perusahaan 
akan berusaha semampunya untuk member kesempatan kerja dan 
berkembang.  
7. Kerangka berpikir karyawan tidak selalu sama dengan kerangka berpikir 
organisasi. Agar pandangan organisasi bisa diterima karyawan, organisasi 
harus bisa menjadi kepercayaan. 
Menurut Sunarto (2005:27) dalam banyak organisasi ketidak 
konsistenan antara ucapan dan perbuatan akan merusak kepercayaan, 
menimbulkan sinisme dari karyawan dan akan membuktikan bahwa ucapan 
manajemen tidak sejalan dengan perbuatanya. Membangun kepercayaan 
merupakan satu-satunya cara untuk menciptakan komitmen.  
2. Model Pengukuran Komitmen Organisasi  
Narimawati (2005:19) “komitmen organisasi diukur berdasarkan 
tingkat kekerapan identifikasi dan keterkaitan individu kepada organisasi 
tertentu yang dicerminkan dengan karakteristik:  
1. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan 
organisasi 
2. Adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan 





3. Kemudian mengembangkan suatu skala yang disebut selft report scales 
untuk mengukur komitmen karyawan terhadap organisasi, yang 
merupakan penjabaran dari tiga aspek komitmen, yaitu :  
3. Penerimaan terhadap tujuan organisasi,  
4. Keinginan untuk bekerja, dan  
5. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi. 
1. Bentuk-Bentuk Komitmen Organisasi  
Menurut Greenberg & Baron (2008:182), bentuk-bentuk komitmen 
organisasi adalah:  
a. Komitmen efektif (Affective Commitment) ialah kuatnya keinginan 
seseorang dalam bekerja bagi organisasi atau perusahaan disebabkan 
karena dia setuju dengan tujuan-tujuan organisasi tersebut dan ingin 
melakukanya.  
b. Komitmen kontinuan (Continuance Commitment) ialah kuatnya keinginan 
seseorang dalam melanjutkan pekerjaannya bagi organisasi disebabkan 
karena dia membutuhkan pekerjaan tersebut dan tidak dapat melakukan 
pekerjaan yang lain.  
c. Komitmen normative (Normative Commitment) ialah kuatnya keinginan 
seseorang dalam melanjutkan pekerjaanya bagi organisasi disebabkan 
karena dia merasa berkewajiban dari orang lain untuk dipertahankan.  
2. Faktor-Faktor Mempengaruhi Komitmen Organisasi  
Komitmen pada karyawan tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui suatu 





organisasi juga ditentukan oleh sejumlah factor, Steers dalam Sopiah 
(2008:63) mengidentifikasi ada tiga factor yang mempengaruhi komitmen 
organissai yaitu:  
a. Ciri pribadi kinerja, termasuk masa jabatnya di dalam organisasi, dan 
variasi kebutuhan dan keinginan berbeda dari tiap karyawan. 
b. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan 
rekan kerja  
c. Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan 
cara pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaanya 
mengenai organisasi.  
C. Kepuasan Kerja  
1. Pengertian Kepuasan Kerja  
Menurut Robbins dan Judge (2009:99), kepuasan kerja (job 
satisfaction) dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
kareteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut.  
Pembahasan mengenai kepuasan kerja perlu didahului oleh penegasan 
bahwa masalah kepuasan kerja bukanlah hal yang sederhana, baik dalam arti 
konsepnya maupun konotoasi yang beraneka ragam. Meskipun demikian 
tetap relevan untuk mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu cara 
pandang seseorang baik yang besifat positif maupun bersifat negative 





tepat tentang kepuasan kerja dapat terwujud apabila analisis tentang 
kepuasan kerja dikaitkan dengan prestasi kerja, tingkat kemangkiran, 
keinginan pindah, usia pekerja, tingkat jabatan dan besar kecilnya organisasi.  
Menurut Hariandja (2007:290) kepuasan kerja merupakan salah satu 
elemen yang cukup penting dalam organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan 
kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif dan 
lain-lain, atau mempunyai hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang 
sangat penting dalam organisasi.  
2. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja  
Menurut Rivai (2006:478) faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan 
kerja karyawan pada dasarnya secara praktis dapat dibedakan menjadi dua 
kelompok yaitu : faktor intrinsic dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsic ialah 
faktor yang berasal dari diri karyawan dan dibawa oleh karyawan sejak 
mulai mulai bekerja ditempat pekerjaanya. Faktor ekstrinsik ialah 
menyangkut hal-hal yang berasal dari luar diri karyawan, antara lain kondisi 
fisik, lingkungan kerja, interaksi dengan karyawan lain, sistem penggajian 
dan lain sebagainya. Menurut Fathoni (2006:129) kepuasan kerja karyawan 
dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut ini:  
a. Balas jasa yang adil dan layak  
b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian  
c. Berat ringanya pekerjaan  
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan  





f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya  
g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak 
Kepuasan kerja karyawan juga banyak dipengaruhi sikap-sikap 
pimpinan dalam kepemimpinanya. Partisipasi pemimpin memberikan 
kepuasan kerja bagi karyawan, karena karyawan ikut aktif dalam memberikan 
pendapatnya untuk menentukan kebijaksanaan perusahaan.  
Menurut teori Herzberg, terdapat dua faktor yang menyebabkan 
kepuasan dan ketidakpuasan yaitu:  
a. Faktor Motivator merupakan karakteristik pekerjaan berkaitan dengan 
kepuasan pekerjaan yaitu sejumlah kebutuhan yang apabila dipenuhi akan 
menimbulkan kepuasan tetapi jika tidak akan mengurangi kepuasan.  
b. Faktor Hygiene merupakan karakteristik pekerjaan berkaitan dengan 
ketidakpastian pekerjaan, yaitu sejumlah kebutuhan yang apabila dipenuhi 
tidak akan meningkatkan kepuasan kerja, tetapi jika dipenuhi akan 
menimbulkan kepuasan.  
Jadi, kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong moral 
kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja karyawan semuanya itu untuk 
mendukung terwujudnya suatu perusahaan.  
3. Indikator Kepuasan Kerja  
Menurut Sopiah (2008:172) dari beberapa pendapat para ahli dapat 





1. Promosi adalah tersedianya peluang – peluang untuk mencapai kemajuan 
dalam jabatan. Indikatornya adalah kesempatan untuk promosi, promosi 
pada komitmen organisasi, kebijakan promosi tidak adil. 
2. Gaji atau upah adalah jumlah gaji atau upah yang diterima dan kelayakan 
imbalan tersebut. Indikatornya adalah adil, rendah, pendapatan yang 
memadai untuk biaya promosi, dibayar dengan baik. 
3. Pekerjaan itu sendiri adalah tingkat hingga dimana tugas – tugas 
pekerjaan dianggap menarik dan memberikan peluang untuk belajar dan 
menerima tanggung jawab. Indikatornya adalah memberikan rasa 
keberhasilan, membosankan, memuaskan, tidak menarik, menantang.  
4. Teman kerja adalah tingkat hingga dimana para rekan sekerja bersikap 
bersahabat, kompeten, dan saling membantu. Indikatornya adalah 
bermanfaat, membosankan, cerdas, malas, bertanggung jawab.  
D. Organizational Citizenship Behavior 
1. Pengertian OCB  
Menurut Organ OCB (Organizational Citizenship Behavior) adalah 
suatu perilaku sukarela individu (dalam hal ini karyawan) yang tidak secara 
langsung berkaitan dalam sistem pengimbalan namun berkontribusi pada 
keefektifan organisasi (dalam Budiharjo, 2011). Dengan kata lain OCB 
merupakan perilaku seorang karyawan bukan karena tuntutan tugasnya 
namun lebih didasarkan pada kesukarelaannya. Menurut Ehrhart (2004) 
OCB didefinisikan sebagai perilaku yang mempertinggi nilai dan 





Demikian pula menurut Johns (dalam Budiharjo, 2014) yang mengemukakan 
bahwa OCB adalah karakteristik perilaku sukarela yang tidak termasuk 
dalam uraian jabatan, perilaku spontan, tanpa perintah dari seseorang, 
bersifat menolong, perilakunya tidak mudah terlihat, dan tidak dinilai 
melalui evaluasi kinerja.  
OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan 
yang secara tidak secara langsung diakui oleh sistem reward formal (Bolino 
dkk, 2002). Bebas dalam arti bahwa perilaku tersebut bukan merupakan 
persyaratan yang harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau deskripsi 
kerja tertentu atau perilaku yang merupakan pilihan pribadi (Podsakoff dkk, 
2000). OCB adalah sikap membantu yang ditunjukkan oleh anggota 
organisasi, yang sifatnya konstruktif, dihargai oleh perusahaan tapi tidak 
secara langsung berhubungan dengan produktivitas individu (Bateman dan 
Organ, dalam Steers, Porter, dan Bigley, 2006).  
Organisasi ini oleh Williams dan Anderson (dalam Budiharjo, 2014) 
didefinisikan kedalam dua kategori besar. Pertama: OCBO (Organizational 
Citizenship Behaviour Organization) yaitu perilaku yang menguntungkan 
organisasi secara umum, misalnya: memberi kabar ketika tidak bisa masuk 
kerja. Kedua: OCBI (Organizational Citizenship Behaviour Individual) yaitu 
perilaku yang secara langsung menguntungkan individu-individu tertentu 
dan secara tidak langsung individu tersebut dapat berkontribusi lebih pada 
perusahaan, misalnya: membantu seorang karyawan melaksanakan tugas-





Robbins (2001) mengemukakan bahwa OCB merupakan perilaku 
pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang 
karyawan, namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara 
efektif. Menurut Smith dkk (dalam Organ, 2007) OCB adalah kontribusi 
pekerja “di atas dan lebih dari” deskripsi kerja formal. OCB melibatkan 
beberapa perilaku, meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer 
untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur 
di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah 
karyawan” dan merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu 
perilaku sosial yang positif, konstruktif, dan bermakna membantu (Novliadi, 
2006).  
OCB juga sering diartikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban 
formal yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung. Artinya 
seseorang yang memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar dalam bentuk uang 
atau bonus tertentu, namun OCB lebih kepada perilaku sosial dari masing-
masing individu untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan seperti 
membantu rekan kerja dengan sukarela disaat jam istirahat. Kedudukan OCB 
sebagai salah satu bentuk perilaku extra-role telah menarik perhatian dan 
perdebatan panjang di kalangan praktisi organisasi, peneliti, maupun 
akademisi.  
OCB merupakan bagian dari ilmu perilaku organisasi dalam bentuk 
perilaku kerja yang biasanya tidak terlihat atau tidak diperhitungkan. 





dalam organisasi terhadap pemenuhan hubungan perjanjian dan kontrak 
psikologis. Perilaku ini muncul karena perasaan individu sebagai anggota 
organisasi yang memiliki rasa puas apabila dapat melakukan sesuatu yang 
lebih dari organisasi.  
Sejalan dengan penjelasan di atas, OCB merupakan istilah yang 
digunakan untuk mengidentifikasikan perilaku karyawan. OCB ini mengacu 
pada konstruk dari “extra-role behavior” yang didefinisikan sebagai 
perilaku yang menguntungkan organisasi atau berniat untuk menguntungkan 
organisasi yang langsung dan mengarah pada peran pengharapan. Dengan 
demikian OCB merupakan perilaku yang fungsional, extra-role, dan pro-
sosial yang mengarahkan individu, kelompok, atau organisasi (Dyne dan 
Ang, 2008). Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa OCB 
adalah perilaku kerja sukarela yang kualitas dan intesitasnya melebihi 
harapan dan dilakukan tanpa mengharap adanya imbalan.  
2. Aspek OCB  
Marshall (dalam Vigoda dan Golembiewski, 2001) mengemukakan 
bahwa secara umum OCB merujuk pada 3 elemen utama yaitu: kepatuhan 
(obedience), loyalitas (loyalty), dan partisipasi. Kepatuhan dan loyalitas 
secara alami merupakan definisi citizenship dalam pengertian yang luas 
sehingga esensi dari citizenship behavior adalah partisipasi. Dalam 
partisipasi perhatian terutama ditujukan pada arena nasional (governance), 





Sementara itu Graham (dalam Bolino dkk, 2002) memberikan 
konseptualisasi OCB yang berbasis pada filosofi politik dan teori politik 
modern. Dengan menggunakan perspektif teoritis ini Graham (dalam Bolino 
dkk, 2002) mengemukakan tiga bentuk OCB yaitu:  
a. Ketaatan (obedience) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 
menerima dan mematuhi peraturan dan prosedur organisasi;  
b. Loyalitas (loyality) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 
menempatkan kepentingan pribadi pegawai untuk keuntungan dan 
kelangsungan organisasi;  
c. Partisipasi (participation) yang menggambarkan kemauan karyawan 
untuk secara aktif mengembangkan seluruh aspek kehidupan organisasi. 
Partisipasi ini sendiri terdiri dari:  
1. Partisipasi sosial yang menggambarkan keterlibatan karyawan dalam 
urusan-urusan organisasi dan dalam aktivitas sosial organisasi. 
Misalnya: selalu menaruh perhatian pada isu-isu aktual organisasi atau 
menghadiri pertemuan-pertemuan tidak resmi;  
2. Partisipasi advokasi yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 
mengembangkan organisasi dengan memberikan dukungan dan 
pemikiran inovatif. Misalnya: memberi masukan pada organisasi dan 
memberi dorongan pada karyawan lain untuk turut memberikan 
sumbangan pemikiran bagi pengembangan organisasi.  
3. Partisipasi fungsional yang menggambarkan kontribusi karyawan yang 





melaksanakan tugas ekstra, bekerja lembur untuk menyelesaikan 
proyek penting, atau mengikuti pelatihan tambahan yang berguna bagi 
pengembangan organisasi.  
Sementara itu Podsakoff dkk (2000) membagi OCB menjadi tujuh 
aspek yaitu:  
a. Perilaku membantu yaitu: perilaku membantu teman kerja secara 
sukarela dan mencegah terjadinya masalah yang berhubungan dengan 
pekerjaan. Dimensi ini merupakan komponen utama dari OCB. Organ 
(dalam Lo dan Ramayah, 2009) menggambarkan dimensi ini sebagai 
perilaku altruism, pembuat/penjaga ketenangan dan menyemangati 
teman kerja. Dimensi ini serupa dengan konsep fasilitas interpersonal, 
perilaku membantu interpersonal, OCB terhadap individu (OCB-I), dan 
perilaku membantu orang lain;  
b. Kepatuhan terhadap organisasi yaitu: perilaku yang melakukan 
prosedur dan kebijakan perusahaan melebihi harapan minimum 
perusahaan. Karyawan yang menginternalisasikan peraturan 
perusahaan secara sadar akan mengikutinya meskipun pada saat sedang 
diawasi. Dimensi ini serupa dengan konsep kepatuhan umum dan 
menaati peraturan perusahaan; 
c. Sportsmanship yaitu: tidak melakukan complain mengenai 
ketidaknyamanan bekerja, mempertahankan sikap positif ketika tidak 
dapat memenuhi keinginan pribadi, dan mengizinkan seseorang untuk 





Ramayah, 2009). Dimensi ini serupa dengan konsep menghargai 
perusahaan dan tidak mengeluh;  
d. Loyalitas terhadap organisasi yaitu: loyalitas terhadap organisasi, 
meletakkan perusahaan diatas diri sendiri, mencegah dan menjaga 
perusahaan dari ancaman eksternal, serta mempromosikan reputasi 
organisasi (Dyne dan Ang, 1998);  
e. Inisiatif individual yaitu: sama dengan apa yang disebut Organ (dalam 
Lo dan Ramayah, 2009) sebagai kesadaran (conscientiousness) yang 
merupakan derajat antusiasme dan komitmen ekstra pada kinerja 
melebihi kinerja maksimal yang diharapkan. Dimensi ini serupa 
dengan konsep kerja pribadi dan sukarela mengerjakan tugas;  
f. Kualitas sosial yaitu: tindakan keterlibatan yang bertanggungjawab dan 
konstruktif dalam proses politik organisasi, bukan hanya 
mengekspresikan pendapat mengenai suatu pemberian, tetapi juga 
mengikuti rapat, dan tetap mengetahui isu yang melibatkan organisasi 
(Organ, dalam Lo dan Ramayah, 2009);  
g. Perkembangan diri yaitu: keterlibatan dalam aktivitas untuk 
meningkatkan komitmen organisasi dan pengalaman seseorang sebagai 
keuntungan bagi organisasi. 
h. Selain aspek-aspek di atas, aspek lain yang paling sering digunakan 
untuk mengkonseptualisasi OCB adalah aspek-aspek yang 
dikembangkan oleh Organ (dalam Lo dan Ramayah, 2009) yang 





1. Altruism, yaitu: membantu orang lain untuk melakukan pekerjaan 
pegawai. Aspek ini diukur dengan indikator: pegawai membantu 
pekerjaan teman kerja dengan sukarela, pegawai ikut mencegah 
timbulnya masalah-masalah kerja, pegawai menciptakan rasa tenang 
dan optimis dalam bekerja, dan pegawai selalu menyemangati rekan 
kerja.  
2. Concientiousness, yaitu: berisi tentang kinerja dari prasyarat peran 
yang melebihi standar minimum seperti tidak absen di hari kerja. 
Aspek ini diukur dengan indikator: pegawai memiliki antusiasme 
kerja yang tinggi, pegawai memiliki komitmen kerja ekstra, 
pegawai selalu hadir lebih awal dan pulang lebih akhir, dan pegawai 
tidak pernah absen di hari kerja.  
3. Civic virtue, yaitu: perilaku berpartisipasi dan menunjukkan 
kepedulian terhadap kelangsungan hidup organisasi. Aspek ini 
diukur dengan indikator: pegawai memiliki loyalitas yang tinggi 
terhadap organisasi,pegawai meletakkan kepentingan organisasi 
diatas diri sendiri, pegawai ikut mencegah dan menjaga perusahaan 
dari ancaman eksternal, dan pegawai selalu mempromosikan 
reputasi organisasi.  
4. Sportsmanship, yaitu: menunjukkan kesediaan untuk mentolerir 
kondisi tidak menguntungkan tanpa mengeluh. Aspek ini diukur 
dengan indikator: pegawai tidak melakukan complain mengenai 





ketika tidak dapat memenuhi keinginan pribadi, mengizinkan 
seseorang untuk mengambil tindakan demi kebaikan kelompok, dan 
pegawai selalu menghargai organisasi, berusaha tidak mengeluh.  
5. Courtesy, yaitu: perilaku bersifat sopan dan sesuai aturan sehingga 
mencegah timbulnya konflik interpersonal. Aspek ini diukur dengan 
indikator: pegawai berperilaku sopan dalam bekerja, selalu berusaha 
mencegah timbulnya konflik interpersonal, pegawai mematuhi dan 
menginternalisasi peraturan organisasi, dan bekerja sesuai prosedur 
dan kebijakan organisasi.  
Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 
OCB adalah perilaku kerja sukarela yang kualitas dan intesitasnya 
melebihi harapan dan dilakukan tanpa mengharap adanya imbalan, 
dengan aspek-aspek sebagai berikut: 1) altruism, 2) concientiousness, 
3) civic virtue, 4) sportsmanship, dan 5) courtesy.  
3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi OCB  
Dalam studi yang mengintegrasikan 3 teori yang mempengaruhi OCB 
karyawan,yaitu teori atribusi, pertukaran sosial dan kepribadian evaluasi 
diri, Ariani (2008)bahwa motif organisasi dan kepribadian evaluasi diri 
merupakan faktor inti yangdapat mendorong OCB anggota organisasi 
secara individual. Sedangkan Spector(1997)dalamRobbins dan Judge 
(2008) mengemukakan bahwa kepuasan terhadapkualitas kehidupan kerja 





Sloat (1999) dalam Zurasaka (2008), mengemukakan beberapafaktor 
yang mempengaruhi OCB sebagai berikut: 
1. Budaya dan iklim organisasi 
2. Kepribadian dan suasana hati 
3. Persepsi terhadap dukungan organisasional 
4. Persepsi terhadap kualitas hubungan/interaksi atasan bawahan 
5. Masa kerja, dan 
6. Jenis Kelamin 
Berbeda dengan beberapa pendapat di atas, menurut Zurasaka ( 
2008), OCB lebihdipengaruhi oleh kepribadian atau lebih tepatnya 
kecerdasan emosi dibandingkanfaktor-faktor situasional dan kondisi kerja 
di atas, atau OCB merupakan mediatoratau perantara dari faktor-faktor 
tersebut. Karena berdasarkan pengalaman kerjaselama ini, dapat dilihat 
bahwa banyak karyawan yang puas dengan kondisi dansituasi kerja 
mereka namun tetap tidak memiliki perilaku ekstra seperti ini. 
E. Pengaruh Antar Variabel 
1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational 
Citizenship Behavior Pada Karyawan  
Komitmen organisasi merupakan identifikasi dan keterlibatan 
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasinya. Komitmen 
organisasi adalah keinginan para anggota organisasi untuk tetap 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi dan bersedia 





Karyawan memiliki komitmen normatif seperti merasakan berat untuk 
meninggalkan organisasi dan merasa bangga menjadi salah satu bagian 
dari organisasi.  
Karyawan juga memiliki komitmen berkelanjutan seperti 
kemauan untuk bekerja keras demi kemajuan organisasi dan peduli 
dengan masa depan yang akan terjadi pada organisasinya. Komitmen 
organisasi menyebabkan keterikatan antar karyawan dan organisasi 
meningkat. Hal ini akan meningkatkan komitmen masing-masing 
individu dalam organisasi, karena komitmen dapat membuat karyawan 
akan semakin loyal bekerja untuk organisasinya. Organizational 
Citizenship Behavior dapat timbul dari berbagai faktor dalam 
organisasi, di antaranya karena adanya kepuasan kerja dan komitmen 
karyawan (Robbin & Judge, 2008). Ketika karyawan merasa puas 
dengan apa yang ada dalam organisasi, maka karyawan akan 
memberikan hasil kinerja yang maksimal dan terbaik. Begitu juga 
dengan karyawan yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi, 
akan melakukan apapun untuk memajukan perusahaan karena yakin 
dan percaya pada organisasi di mana karyawan tersebut bekerja 
(Luthans, 2005). 
2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship 
Behavior  
Kepuasan kerja memberikan pengaruh atau dampak terhadap 





mempengaruhi terhadap OCB dan menemukan bahwa baik kepuasan 
kerja maupun komitmen organisasional memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap OCB. Luthans (2009:248) mengemukakan bahwa 
hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dengan komitmen 
organisasional telah diketahui selama bertahun-tahun. Shah et al. 
(2012) dan Sowmya dan Panchanatham (2011) juga menemukan 
adanya hubungan yang kuat antara kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasional, yang menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi akan mempunyai komitmen yang tinggi 
pula terhadap perusahaan. Jadi dapat dikatakan bahwa dengan adanya 
perubahan kepuasan kerja karyawan maka dapat mempengaruhi 
Organizational Citizenship Behavior. 
F. Kerangka Pikir Penelitian 
Berdasarkan uraian tersebut maka kerangka pikir penelitian dapat 
diuraikan sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
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Hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 
H1: Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasi 
dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior pada 
karyawan kontrak PT.CS2 Pola Sehat. 
H2:Didugakomitmen organisasi mempunyai pengaruh dominan terhadap 
organizational citizenship behavior pada karyawan kontrak PT.CS2 
Pola Sehat 
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